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Introducao

Pertinéncia da Avaliacao de Desempenho

|dentificar
Necessidades de
Formacao Profissional

Gerir Sistema de
Recompensas (e.qg.
Incremento Salarial)

Gerir Carreiras
Profissionais (e.g.
Promocoes)

(Bracken, Timmreck, Fleenor, Summers, 2001; Brutus & Gorriti, 2005; Caetano, 2008)

Assume Anonimato e Custos Temporais e Custos

Confidencialidade (Bracken et al., Monetarios (Bracken et al., 2001)
2001)

Erros de Cotacao (caetano, 2008) Maior Validade e menos Erros Inflacao de Auto-avaliacoes
(Brutus & Gorriti, 2005) (McCarthy & Garavan, 2001)

Falta de Confidencialidade
(Caetano, 2008)

Possibilidade de Formacao Reaccoes Negativas as

dos Avaliadores (Bracken & Rose, Avaliacoes de Colegas (Gomes
2011) et al., 2008)

Falta de Formacao dos
Avaliadores (Caetano, 2008)
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Meétodo

» Investigacdo Qualitativa de Cariz exploratorio.

« Amostra de conveniéncia de 7 homens (33,3%) e de 14
mulheres (66,7%) e com uma media de idades de 28,9
anos (DP = 9,2). A maioria dos participantes tinha
nacionalidade Portuguesa (n = 18; 85,7%); encontrava-
se numa situacao laboral activa (n= 16; 76,2%); com
menos de 5 anos de experiéncia profissional (n = 13;
61,9%) e com estudos pos-graduados (n = 11; 52,4%).

» Realizacao de 4 Focus Group/Grupos de Discussao
Focalizada, com um total de 21 participantes.

» SessOes de Entrevistas de Grupo realizadas entre os
meses de Janeiro e Fevereiro de 2012.

« Materiais Utilizados: Guidao de Focus Group (pré-
testado); questionario de identificacdo  socio-
profissional dos participantes;  consentimentos
Informados.

» Realizacdo em ambiente neutro, com presenca de
moderadora e co-moderadora.

 Desmontagem do discurso dos participantes em
diferentes categorias = Analise de Conteudo (vala, 2005).

* Processo misto (i.e., a priori e a posteriori), recorrendo-
se ao programa informatico Atlas.Ti.

« Caracter exaustivo e de exclusividade das
categorias/subcategorias definidas; realizacao de
“Acordo Inter-juizes” com indice de fidelidade de 76%.

Conclusao/Discussao

/ Discussao \

Metodologia 360° mais fiavel do que Avaliacao de Desempenho Tradicional,
permitindo:

-Diversidade de perspectivas;
-Descentralizacao do poder das chefias;
-Resolucao de conflitos entre colegas.

Implicacoes Teoricas e PréticaWLimita(;Ges e Sugestoes Futuras

Valorizar boas praticas e modificar
praticas menos positivas.

Amostra de Conveniéncia — Menos
fiavel e menos representativa.

Confirmacao de Relevancia da
Metodologia 360° e obtencao de
dados inovadores.

Participantes com experiéncia
profissional reduzida.

Estudos futuros: Participacao de
Promover aplicacao de sistemas de chefias e realizacdo de técnica de
Avaliacao de Desempenho e “Grounded Theory” (verificar

K formacao de colaboradores. )k relacOes entre categorias). /
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